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บทคัดย่อ 
 
 งานวิจยันีม้ีวตัถปุระสงค์เพื่อ (1) พฒันาแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลของปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การ (2) ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตกุับข้อมลูเชิงประจกัษ์  (3) ศึกษาขนาดของ
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของอาจารย์
ภายในหน่วยงานสงักัดส่วนการศึกษา กองบญัชาการกองทพัไทย กลุ่มตวัอย่างเป็นอาจารย์ในสถาบนัการศึกษา สงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 432  คน ซึ่งได้มาโดยมาจากการสุม่ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภมูิ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความไว้วางใจต่อ
องค์การ ความพงึพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัตอ่องค์การ วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติบรรยาย และ
วิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจ าลอง ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  ผลการวิจัยพบว่าแบบจ าลอง
ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ( Chi-square 
=196.93; df = 179; p = .170; GFI = .960; AGFI = .940; RMR = 0.006) โดยตวัแปรในแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิง
สาเหตุอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การได้ร้อยละ  76 ซึ่งตวัแปรการรับรู้พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร 
วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความไว้วางใจตอ่องค์การ ความพงึพอใจในงาน และแรงจงูใจในการท างานตามการ
ประเมินของผู้ตามมีอิทธิพลทัง้ทางตรงในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์  โดยมีระดบัอิทธิพล 0.39, 0.17, 
0.88, 0.77, 0.32 และ 0.45 ตามล าดบั นอกจากนีต้วัแปรการรับรู้พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ และ
บรรยากาศองค์การ ยงัมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์ ผ่านความพึงพอใจในงานและ
แรงจงูใจในการท างานอีกด้วย  
ค าส าคัญ : ความผกูพนัตอ่องค์การ, แบบจ าลองเชิงสาเหต ุ
 
ABSTRACT 
1 นิสติปริญญาเอก  หลกัสตูรปรัชญาดษุฎีบณัฑิต  สาขาการบริหารการศกึษาและภาวะผู้น า   มหาวิทยาลยัเซนต์จอห์น 
2 อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์  สาขาการบริหารการศกึษาและภาวะผู้น า  คณะศกึษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัเซนต์จอห์น 
3 ท่ีปรึกษาร่วมปริญญานิพนธ์ สาขาการบริหารการศกึษาและภาวะผู้น า คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเซนต์จอห์น 
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The purposes of this research were (1) to develop causal model of organizational commitment; (2) to 
check the congruence between model and empirical data; (3) to study the size of direct effect, indirect effect 
and total effect in organizational commitment causal model of instructors in Royal Thai Armed Forced 
Headquarters Academy. The research sample consisted of 432 instructors which were selected by stratified 
random sampling. The research instruments were questionnaires pertaining to perception of leader behavior, 
organizational culture, organizational climate, organizational trust, job satisfaction, job motivation and 
organizational commitment. Descriptive statistics and path analysis were employed to analyze data by 
statistical package.The research findings indicated that the causal model of organizational commitment was fit 
to the empirical data (Chi-square = 196.93; df = 179; p = .170; GFI = .960; AGFI = .940; RMR = 0.006) The 
variables in the causal model could explain 76 percents of variance in organizational commitment. Perception 
of leader behavior, organizational culture, organizational climate, organizational trust, job satisfaction and job 
motivation had positive direct effect on organizational commitment at the level 0.39, 0.17, 0.88, 0.77, 0.32 and 
0.45 respectively. Moreover, perception of leader behavior, organizational culture and organizational climate 
had positive indirect effect on organizational commitment through job satisfaction and job motivation.  
Keywords : Organizational Commitment, Causal Model 
บทน า 
 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยคุปัจจุบนัทัง้
ในด้านเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ จากกระแสโลกาภิวตัน์ ส่งผลให้
โลกได้ก้าวเข้าสู่ยุคของการแข่งขันไร้พรมแดนพลโลก
จ าเป็นต้องมีการปรับตวัและพร้อมที่จะแบกรับภาระต่อ
คลื่นแห่งการเปลี่ยนแปลง ซึ่งทุกวิถี ชีวิตต้องลุกขึน้
เผชิญหน้ากับปัญหานานับปะการที่จะเ กิดขึ น้สืบ
เนื่องมาจากการพัฒนาของโลกโดยเมื่อมนุษย์มีการ
รวมกลุ่มกันเพื่อกระท ากิจการใดๆ ก็ต้องเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัติของกลุ่มทางสงัคมในทุก
ภาคสว่น ทัง้ในกิจการท างานของภาครัฐบาล ภาคเอกชน 
ท าให้ทุกองค์การจ าเป็นที่จะต้องมีความสามารถและมี
วิธีการปรับตัวให้ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของ
ปัจจยัที่เป็นบริบทเก่ียวเนื่องเช่ือมโยงกนั ซึง่เมื่อพิจารณา
ถึงปัจจยัภายในองค์การจะพบวา่ทรัพยากรบคุคลนบัเป็น
สิง่ที่มีความส าคญัที่สดุในแตล่ะองค์การ เพราะทรัพยากร
ด้านบุคลากรในทุกระดับชัน้ภายในองค์การจะเป็นกล
จักรส าคัญที่จะขับเคลื่อนด าเนินกิจกรรมต่างๆของ
องค์การในมิติที่แตกต่างกันไป การบริหารองค์การใน
ภาพรวมนัน้ล้วนแล้วแต่มีจุดมุ่งหมายให้เกิดขึน้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงันัน้จึงควรที่จะค านึงถึง
ความสอดประสานด้านผลประโยชน์ระหวา่งองค์การและ
บคุลากร เพราะองค์การก็มีความคาดหวงัด้านผลผลติที่มี
ประสทิธิภาพและต้องการความมุ่งมัน่ทุ่มเทตัง้ใจท างาน
จากบุคลากรอย่างสดุก าลงั ในขณะที่บคุลากรก็มีความ
คาดหวังจากองค์การในด้านความก้าวหน้าและ
ความส าเร็จในวิชาชีพ ดงันัน้แนวทางที่จะเสริมสร้างการ
วิเคราะห์เพื่อก้าวไปสูค่วามส าเร็จขององค์การ จึงควรมี
การศึกษาด้านปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เ ป็นส าคัญ 
(Steers, 1977: 36) ด้านการป้องกนัประเทศนัน้มีความ
จ าเป็นที่จะต้องพัฒนาศกัยภาพให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นพลวัติ ดังนัน้กองทัพไทยจึงมี
สถาบนัการศกึษาหลายแห่งเพื่อเสริมสร้างความรู้เฉพาะ
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ทางให้แก่ข้าราชการทหารและพลเรือนเพื่อให้มีความรู้ใน
หลากหลายสาขาวิชา สามารถบรูณาการความรู้ดงักลา่ว
ไปใช้ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (คณะที่ปรึกษา
สถาบันป้องกันประเทศกองบัญชาการทหารสูงสุด , 
2543: 2) กองบัญชาการกองทัพไทยมีหน่วยงานที่
ปฏิบตัิงานด้านการศึกษา ที่ท าหน้าที่ผลิตบุคลากรเพื่อ
บรรจุเข้ารับราชการใน กองทัพบก กองทัพเรือ และ
กองทพัอากาศ นอกจากนีเ้มื่อบรรจุเข้ารับราชการแล้วก็
ยงัมีสถาบนัการศึกษาเพื่อให้การฝึกอบรมพฒันาก าลงั
พลอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีความรู้เฉพาะทางสอดคล้อง
กับชัน้ยศและต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึน้ตามแนวทางรับ
ราชการของเหล่าทหารและสายงานพิเศษต่างๆ โดย
สามารถปฏิบตัิหน้าที่ที่มีความหลากหลายในหน่วยงาน
ต่ า ง ๆ  ขอ งกองทัพ ไทยไ ด้ อย่ า งมี ป ร ะสิ ท ธิภาพ 
สถาบันการศึกษาเหล่านีจ้ึงมีความส าคญัต่อศกัยภาพ
ของกองทพัไทยเป็นอย่างยิ่ง (พร ภิเษก, 2546: 12) แต่
ส าหรับการด าเนินงานของหน่วยงานทางการศึกษา
โดยทั่วไปต้องการคุณลกัษณะทางการบริหารจัดการที่
แตกต่างไปจากหน่วยงานที่มีการปกครอง การควบคุม
บังคับบัญชาแบบทหารโดยตรง ซึ่งในการปฏิบัติตาม
บริบทของกองทัพที่มีภารกิจหลกัด้านการใช้ก าลงัเพื่อ
การป้องกันประเทศนัน้ ส่งผลให้มีคุณลกัษณะทางด้าน
การบริหารและปัจจัยภายในองค์การที่แตกต่างจาก
องค์การทางการศึกษา โดยค่านิยมและแนวทางการ
ปฏิบัติของกองทัพจะมุ่งสู่การบรรลุภารกิจหลกัในการ
ปฏิบตัิการทางทหารเป็นสิ่งส าคญัที่สดุ ตามค่านิยมการ
ปฏิบตัิทางทหารซึ่งมีใช้มาอย่างยาวนานที่เรียกว่า แนว
ปฏิบัติตามหลักความแตกต่างแบบเขตพืน้ที่  (Zonal 
Diffentation) (Caplow and Hicks, 1995: 103-105) 
ส าหรับแนวคิดตามแนวปฏิบตัิดงักล่าวนีไ้ด้ยึดถือว่าใน
การปฏิบัติทางทหาร ซึ่งหน่วยใดก็ตามที่ปฏิบัติการรบ
ใกล้กบัแนวประชิดข้าศึกมากกว่าก็จะได้รับความส าคญั
สงูกว่าหน่วยที่อยู่ห่างจากพืน้ที่การรบออกมา ส่งผลให้
หนว่ยงานบางประเภทในกองทพัท่ีปฏิบตัิงานอยูใ่นแนวที่
อยูห่า่งจากพืน้ท่ีการรบ จะได้รับความส าคญั รวมถึงการ
จดัสรรงบประมาณ อยู่ในล าดบัที่รองลงมา โดยในภาวะ
ปกติซึ่ งมิ ใช่ภาวะสงครามแนวคิด และแนวปฏิบัติ
ดังกล่าวก็ยังทรงอิทธิพลต่อการบริหารกองทัพอยู่ใน
ปัจจุบนั (พร ภิเษก, 2546: 14) จากหลกันิยมที่ได้กลา่ว
มาข้างต้น รวมทัง้ข้อจ ากดัที่ส าคญัยิ่งในด้านงบประมาณ 
ท าให้บทบาททางด้านการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทยเป็นเพียงบทบาทที่ได้รับความส าคัญใน
ล าดบัท่ีรองลงมาในบริบทการปฏิบตัิงานอาจารย์ในสว่น
การศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยนับว่าเป็น
บคุลากรท่ีมีตอ่ความส าคญัต่อการเตรียมและเสริมสร้าง
ก าลงัพลของกองทพัให้มีประสิทธิภาพและมีความพร้อม
ในการป้องกนัประเทศ แตจ่ากผลการศกึษาวิจยัที่ผา่นมา
พบว่าก าลังพลที่บรรจุอยู่ในต าแหน่งอาจารย์ ของ
สถาบนัการศึกษาต่างๆ ในระดบัอตัรา ร้อยเอก-พนัโท มี
การย้ายเข้าออกเป็นจ านวนมาก โดยการย้ายเข้ามาบรรจุ
ในต าแหนง่อาจารย์ เพื่อหวงัผลการศกึษาตอ่ตา่งประเทศ
หรือต าแหน่งที่สูงขึน้และเมื่อมีโอกาสปรับย้ายไปยัง
หนว่ยที่มิใช่หนว่ยการศึกษาก็จะย้ายไป ท าให้ขาดความ
ต่อเนื่องในการให้การศึกษา สว่นอาจารย์ในระดบัอตัรา 
พนัเอก-พนัเอก(พิเศษ) ขึน้ไป ก็จะอยู่ในต าแหน่งโดยไม่
ค่อยมีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถตาม
เวลาอนัควรในขณะปฏิบตัิหน้าที่อาจารย์อีกด้วย (วลัลภ 
แดงใหญ่, 2542: 7) การรับราชการภายในหนว่ยงานด้าน
การศึกษาของกองทพันัน้เป็นเพียงแค่บทบาทที่เสริมเข้า
มาจากภารกิจหลกัในการใช้ก าลงัทางทหารเทา่นัน้ ท าให้
ถกูมองวา่ ความมีอ านาจสัง่การ ความมีเกียรติภมูิทหาร 
ความก้าวหน้าในระยะยาวของการรับราชการ รวมทัง้การ
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มีผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในวงจ ากดั เมื่อเปรียบเทียบ
กับผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานอื่นภายใต้บริบทของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ส่งผลให้ผู้ ที่ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งอาจารย์ผู้สอนในสถาบนัการศึกษาของกองทพั
ส่วนใหญ่ก็พยายามที่จะสร้างแนวทางให้ตนได้มา
ปฏิบตัิงานในต าแหน่งดงักล่าวเพียงช่วงระยะเวลาสัน้ๆ 
เพื่อการปรับเลื่อนยศให้สงูขึน้ และถ้ามีโอกาสก็จะปรับ
ย้ายออกจากสถาบนัการศึกษาของกองทพัออกไป (ณฐั 
พิทกัษ์ชาติ, 2543: 3) นอกจากนีร้ะบบการบรรจุอาจารย์
ในสถานศึกษาของกองทพัส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
อาจารย์โดยตรง เพราะบางคนไมส่ามารถปฏิบตัิหน้าที่ได้
อยา่งเต็มความสามารถก็ต้องย้ายไปปฏิบตัิงานในหน้าที่
อื่นแม้วา่จะครองต าแหน่งอาจารย์อยู่ก็ตาม นอกจากนัน้
อาจารย์ที่มีอยู่ก็ไม่มีหลกัประกันว่าจะปฏิบัติหน้าที่ได้
อยา่งมีประสทิธิภาพ บางคนต้องรับภาระงานแทนคนอื่น
ท าให้การท างานหนักขึน้ ขาดการเตรียมการและขวัญ
ก าลังใจลดลง ซึ่งปัญหาทัง้หลายเหล่านีไ้ด้ส่งผลต่อ
สภาพทางจิตใจของอาจารย์ภายในสถานศึกษาของ
กองทัพโดยตรงและท าให้ต้องการปรับย้ายออกจาก
สถาบันการศึกษาของกองทัพเมื่อมี โอกาส ท าใ ห้
ปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้นัน้มีผลเช่ือมโยงไปสูปั่ญหาในมิติ
ของการบริหารงานบุคคลที่เก่ียวข้องกบัความผูกพนัต่อ
องค์การโดยตรง (กานต์ สมุะโน, 2542: 67; กรมยุทธ
ศึกษาทหารบก,  2542: 21) และท าให้เกิดผลกระทบต่อ
การบริหารงานภายในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพราะความส าเร็จทัง้หลายย่อมขึน้อยู่กบัการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรในองค์การเป็นส าคญั โดยผลการศกึษาวิจยั
พบว่าการที่องค์การจะลดอัตราการออกจากงานของ
บุคลากรหรือเพิ่มอัตราการธ ารงรักษาบุคลากรให้เพิ่ม
สงูขึน้นัน้ องค์การจะต้องสร้างความพึงพอใจในงานให้
เพิ่มสูงขึน้ เมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึน้
แล้วก็จะท าให้บคุลากรมีความผกูพนัตอ่องค์การเพิ่มมาก
ขึน้ด้วย (Reichheld and Schefter, 2004: 69) ดงันัน้
ความพึงพอใจในงานจึงเป็นตวัแปรที่ใช้อธิบายเก่ียวกับ
ความผูกพันต่อองค์การได้ดีที่ส ุด (Gonzalez and 
Garazo, 2006: 42)  
               การด าเนินกิจกรรมที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การนัน้ มีปัจจยัอยู่หลายประการและจากการศึกษา
จากเอกสารและวิจัยที่เก่ียวข้องแสดงให้เห็นถึง  การที่
องค์การมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า โดยเป็นผู้มีบทบาทใน
การก าหนดนโยบายก าหนดแผนงานโครงการซึ่ ง
เ ก่ี ย ว ข้องกับความส า เ ร็ จของทางการบ ริหารมี
ความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง ดงันัน้ผู้บริหารจึงต้องเป็นผู้ที่มี
ลกัษณะที่โดดเด่นในด้านต่างๆ กล่าวคือ ผู้บริหารต้อง
เป็นผู้น า ซึ่งประกอบไปด้วย การมีบคุลิกภาพความเป็น
ผู้น า ความเป็นต้นแบบกิริยาท่าทาง การพดู การวางตน
ในสงัคมรวมทัง้ความรู้ความสามารถสติปัญญา อารมณ์ 
ต้องเป็นผู้น าที่มีความเฉลียวฉลาด มีวิสยัทศัน์กว้างไกล 
มีความยตุิธรรม ทุ่มเท เสียสละ มีความสขุมุลุม่ลกึและ
มุง่มัน่ เนื่องจากเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัของ
บุคลากรภายในองค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัย
เก่ียวกับการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและมีความท้า
ทายของผู้บริหารซึง่จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
(Chilester and Grigsby, 1984: 202 – 206) รวมทัง้จาก
การศกึษาผลงานวิจยัเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานและ
ความไว้วางใจตอ่องค์การท่ีมีผลตอ่การรักษาบคุลากรให้
คงอยู่ในองค์การ พบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจและความ
ไว้วางใจตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์อย่างยิ่งต่อการรักษา
บุคลากรให้คงอยู่ในองค์การเนื่องจากบุคลากรจะเกิด
ความรักและความผูกพนัต่อองค์การ และในที่สดุก็จะ
สง่ผลให้การท างานภายในองค์การสามารถบรรลไุด้ตาม
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เป้าประสงค์ (Mak and Sockel, 2001: 256 – 267; 
Wong et al, 2002: 580-598; Yeh, 2005: 327-335) 
นอกจากนี ก้ารศึกษาเ ก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การพบว่าการด า เนิน
กิจกรรมภายในองค์การทกุแห่งย่อมมีวฒันธรรมเป็นของ
ตนเอง วัฒนธรรมองค์การหมายถึง ชุดของสมมติฐาน
ทางจิต การกระท า ความเช่ือ และค่านิยมที่ เกิดขึน้
ภายในองค์การโดยวฒันธรรมองค์การเป็นกลไกเชิงระบบ
ทกุอย่างที่ก่อให้เกิด ความเข้าใจร่วมกนัในแนวทางการ
ปฏิบัติ หรือแนวทางในการด าเนินงานขององค์การ ซึ่ง
เปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะขององค์การ (Robbins, 
2001 : 30) ด้วยความส าคัญของอิทธิพลภายใน
วฒันธรรมองค์การ ท าให้นกัทฤษฎี และผู้บริหารองค์การ
น ามาพัฒนาด้านการบริหารและปรับปรุงทรัพยากร
มนษุย์ให้บรรลผุลส าเร็จตามเป้าประสงค์โดยวฒันธรรม
องค์การส่งผลต่อความประทบัใจของสมาชิกในรูปแบบ
ของการปฏิบัติงาน การสร้างสรรค์ผลงาน คุณภาพใน
การปฏิบตัิงาน รวมถึงความภกัดีต่อองค์การ (Gordon, 
et al. 1990: 624-625)  
จากข้อมูลที่ได้กล่าวมานัน้สามารถสรุป
ได้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วย  การรับรู้พฤติกรรมผู้ น าของผู้ บริหาร
องค์การ บรรยากาศองค์การ  วัฒนธรรมองค์การ  
แรงจูงใจในการท างาน ความไว้วางใจต่อองค์การ และ
ความพงึพอใจในงาน (ประเสริฐ บณัฑิตศกัดิ์, 2540: 46; 
สทุธิพงศ์ ยงค์กมล, 2543: 178) ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวิจยั
ในตา่งประเทศที่ได้ท าการวิจยัในเร่ืองของความผกูพนัตอ่
องค์การ พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ประกอบด้วย  การรับรู้พฤติกรรมผู้ น าของ
ผู้บริหารองค์การ วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศภายใน
องค์การ แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจ      
ในงาน (Steers, 1985: 254-259) ดังนัน้ผู้ วิจัยเห็น
ว่าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของอาจารย์ภายใต้บริบทของกองทัพ เป็นแนวคิดทาง
การศึกษาที่ยังค่อนข้างใหม่ไม่ได้มีการศึกษาอย่าง
แพร่หลายมาก่อน แต่เมื่อเป็นแนวทางที่ดีในการเพิ่ม
ศกัยภาพของกองทพัซึ่งเป็นหนึ่งในพลงัอ านาจที่ส าคญั
ของชาติ จึงควรมีการศกึษาวิจยัเพื่อให้องค์ความรู้ที่ได้รับ 
สามารถใช้ เ ป็นข้อมูลส าหรับผู้ บ ริหารที่ ต้องท าใ ห้
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้
อยา่งมีประสทิธิภาพในอนาคต ผู้วิจยัจึงสนใจที่จะศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยด้านต่างๆที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ของอาจารย์ภายในหน่วยงานสังกัดส่วน
การศึกษา กองบัญชาการกองทัพไทย รวมทัง้สร้าง
แบบจ าลองเพื่อใช้เป็นแนวทางให้ผู้ บริหารได้น าองค์
ความรู้ดงักลา่วไปใช้เพื่อพฒันาองค์การสบืตอ่ไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย การศกึษาวิจยัในครัง้นีม้ี
วตัถปุระสงค์เพื่อ 
 1. พฒันาแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงเหตผุล
ของปัจจยัที่สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของอาจารย์
ภายในหน่วยงานสงักัดส่วนการศึกษา กองบัญชาการ
กองทพัไทย 
 2. ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตกุบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ที่แสดงถึง
อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์ภายในหน่วยงานสงักดัส่วนการศึกษา 
กองบญัชาการกองทพัไทย 
3. ศกึษาระดบัของอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวม ของปัจจยัเชิงสาเหตทุี่สง่ผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของอาจารย์ภายในหนว่ยงาน
สงักดัสว่นการศกึษา กองบญัชาการกองทพัไทย 
สมมตฐิานการวิจัย สมมติฐานในการศึกษาวิจยัครัง้
นี ้ประกอบด้วย 
52 
วารสารวิชาการศกึษาศาสตร์  คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ : ปีท่ี 15 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม 2557 – ธนัวาคม 2557 
 
 1. ปัจจยัการรับรู้พฤติกรรมผู้น าปัจจยัวฒันธรรม
องค์การ ปัจจยับรรยากาศองค์การ ปัจจยัความพึงพอใจ
ในงาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและปัจจัยความ
ไว้วางใจต่อองค์การมีอิท ธิพลทางตรงต่อตัวแปร           
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 2. ปัจจัยการรับรู้พฤติกรรมผู้ น า มีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การโดยสง่ผ่านตวั
แปรความพงึพอใจในงานและแรงจงูใจในการท างาน  
 3. ปัจจยัวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การโดยส่งผ่านตัวแปร
ความพงึพอใจในงาน และแรงจงูใจในการท างาน 
 4. ปัจจยับรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ โดยส่งผ่านตัวแปร
ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการท างานโดย
สมมติฐานการวิจยัทัง้หมดมีรายละเอียด  
 
วิธีการด าเนินการวิจัย  
การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงสหสมัพันธ์เพื่อ
พฒันาแบบจ าลองเชิงสาเหตซุึ่งมีวิธีการด าเนินการวิจัย
ดงันี ้
ประชากร  ประชากรในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้
คืออาจารย์จ านวน 645 คน ในสถาบนัการศึกษาสงักัด
กองบญัชาการกองทพัไทยทัง้ 6 แห่งซึ่งปฏิบตัิงานอยู่ใน
ปีงบประมาณ 2555 และได้ปฏิบตัิราชการมาแล้วอย่าง
น้อย 1 ปี  
กลุ่มตัวอย่าง  
กลุม่ตวัอยา่งคืออาจารย์จากสถาบนัการศึกษา
สงักดักองบญัชาการกองทพัไทยทัง้ 6 แห่งซึ่งปฏิบตัิงาน
อยู่ในปีงบประมาณ 2555 ซึ่งได้มาโดยการสุ่มตวัอย่าง
แบบแบง่เป็นชัน้ภมูิ โดยด าเนินการดงันี ้
  1. การก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง การก าหนด
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งส าหรับการวิจยัที่ใช้สถิติวิเคราะห์
ชนิดแบบจ าลองความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นนั น้ 
จะต้องมีจ านวนกลุม่ตวัอย่างเป็น 5-15 เท่าของจ านวน
พารามิเตอร์ในรูปแบบความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
(Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham, 2006: 
100) จ านวนพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่าทัง้หมด
ใน การศึกษาวิจยัครัง้นีม้ี 72 พารามิเตอร์ ดงันัน้ ขนาด
กลุม่ตวัอย่างควรมีจ านวน 360-1,080 คน ในการศึกษา
วิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยเลือกใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างอย่างน้อย 6 
เทา่ของจ านวนพารามิเตอร์ ได้ขนาดกลุม่ตวัอย่าง อย่าง
น้อย 432 คน ซึง่คิดเป็นร้อยละ 67 ของประชากรของการ
ศกึษาวิจยั 
2. จ าแนกอาจารย์ตามสถาบนัการศกึษา 
3. เลอืกตวัอยา่งอาจารย์จากสถาบนัการ 
ศกึษาแตล่ะแหง่โดยการสุม่ ร้อยละ 67  
 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
ตวัแปรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นีม้ีทัง้หมด 7 ตวัแปร 
แบง่เป็น 3 ประเภท ดงัตอ่ไปนี ้
1. ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent 
Variable) 4 ตัวแปร คือ การรับรู้พฤติกรรมผู้ น า  
วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และความ
ไว้วางใจตอ่องค์การ 
2. ตวัแปรแฝงสง่ผ่าน (Mediator Latent Variables) 
2 ตวัแปร คือ ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการ
ท างาน 
3. ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent 
Variables) คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 
การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1. ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวข้องเพื่อก าหนดนิยาม ขอบเขตรวมทัง้โครงสร้าง
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ความสมัพนัธ์ของตวัแปร ให้สอดคล้องกับความเป็นมา
และความส าคญัของปัญหา 
2. ท าการผลิตต้นร่างแบบสอบถามซึ่งมี
รายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้ 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบด้วย 
แบบสอบถามส าหรับอาจารย์ในสถาบัน  การศึกษา 
สงักดัสว่นการศกึษา ของกองบญัชาการกองทพัไทย แบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 
        2.1 ข้อมลูเก่ียวกบัรายละเอียดทัว่ไปและ
ภูมิหลังของผู้ ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) และแบบเติมข้อมลู ได้แก่ เพศ อาย ุ
สงักัด ประสบการณ์ในการท างาน และวุฒิการศึกษา
สงูสดุ 
               2.2 แบบสอบถามเ ก่ียวกับตัวแปร 
ประกอบด้วย 
                      2.2.1 ตัวแปรแฝงภายนอก คือ การรับรู้
พฤติกรรมผู้น า วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ 
และความไว้วางใจต่อองค์การ ตวัแปรสง่ผ่าน 2 ตวัแปร 
คือ ความพงึพอใจในงาน และความไว้วางใจตอ่องค์การ  
                     2.2.2 ตวัแปรแฝงภายใน คือ ความผกูพนั
ตอ่องค์การใช้มาตรวดัแบบประเมินคา่มี 5 ระดบั คือ 1 = 
เห็นด้วยน้อยที่สดุ 2 = เห็นด้วยน้อย 3 = เห็นด้วยปาน
กลาง 4 = เห็นด้วยมาก และ 5 = เห็นด้วยมากที่สดุ  
 2.3 ผู้ วิจัยได้ดัดแปลงข้อค าถามของความ
ผูกพันต่อองค์การจากแบบวัดของ Berton (2002) 
ดดัแปลงข้อค าถามของการรับรู้พฤติกรรมผู้น าจากแบบ
วดัของ Bass (1990) และ Woods (2008) ดดัแปลงข้อ
ค าถามของวัฒนธรรมอง ค์การจากแบบวัดของ 
Cameron and Ettington (1989) ดดัแปลงข้อค าถาม
ของบรรยากาศองค์การจากแบบวดัของ Kopelman and 
Guzzo (1998) ดดัแปลงข้อค าถามของแรงจูงใจในการ
ท างานจากแบบวัดของ Thad (2000) ดัดแปลงข้อ
ค าถามของความพึงพอใจในงานจากแบบวัดของ Hoy 
and Miskel (1996) และดดัแปลงข้อค าถามของความ
ไว้วางใจต่อองค์การจากแบบวดัของ Gilbert and Tang 
(1998) และ Humphrey (1992) 
3. น าแบบสอบถามฉบับต้นร่างเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาดษุฎีนิพนธ์เพื่อขอรับค าแนะน าเพื่อใช้
ส าหรับปรับปรุงแก้ไข 
4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงและ
แก้ไขแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือในด้านความตรงเชิงเนื อ้หา 
(Content Validity) ความครอบคลมุของข้อความ และ
ความชัดเจนของภาษา พร้อมทัง้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
จากผู้ทรงคณุวฒุิจ านวน 5 ทา่น 
การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาเป็นการ
ตรวจสอบความสอดค ล้อง ระหว่ า งค าถามและ
วตัถปุระสงค์ (Item Objective Congruence: IOC) โดย
พิจารณาจากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 
ท่าน โดยใช้ดชันี เกณฑ์ที่ใช้ในการตดัสิน คือ ค่าดชันี 
IOC ที่ค านวณได้ต้องมีค่าตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไปผลการ
วิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคณุวฒุิโดยสรุปพบวา่ จากข้อความจ านวน 114 ข้อ 
มีความตรงตามเนือ้หาโดยมีค่า IOC = 1.0 จ านวน 105 
ข้อ ข้อความที่มีค่า IOC = 0.8 จ านวน 9 ข้อ สรุปว่า
ข้อความทัง้หมดมีค่า IOC ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป จึงสามารถ
ใ ช้ ข้ อค ว าม ไ ด้ทั ง้ หมด  จ า กนั น้ จึ ง จั ดพิ ม พ์ เ ป็ น
แบบสอบถามส าหรับทดลองใช้ (Try Out)  
5. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแล้วไปทดลอง
ใช้ (Try Out) กบับุคลากรอาจารย์ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 60 คน เพื่อตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือโดย
วิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) ด้วยวิธีประมาณ
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) (บุญเรียง ขจรศิลป์, 2543: 168) 
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และตรวจสอบความตรงเ ชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ของ  ตวัแปรโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) (นงลกัษณ์ 
วิรัชชยั, 2542: 157) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผล
การวิเคราะห์พบวา่ ความเที่ยงของแบบสอบถามส าหรับ
ตัวแปรทุกตัวมีค่าความเที่ยงอยู่ในเกณฑ์สูง โดยมีค่า
ความเที่ยงอยูร่ะหวา่ง .815 ถึง.883 แสดงวา่เคร่ืองมือวดั
คณุภาพด้านความเที่ยงอยูใ่นเกณฑ์ที่นา่พอใจ 
 
การรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมลูมีขัน้ตอน
การด าเนินการ  ดงันี ้
1. ผู้วิจยัท าหนงัสือขออนมุตัิเก็บข้อมลูจากต้น
สงักัดของผู้ วิจัยไปยังหน่วยควบคุมทางการศึกษาของ
กองบญัชาการกองทัพไทย เพื่อขอความร่วมมือในการ
เก็บข้อมลู 
2. ท าหนงัสือถึงผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคน
เพื่ออธิบายจุดมุ่งหมาย และความส าคัญของการวิจัย 
พร้อมทัง้ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
3. ผู้ วิจัยท าการรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับ
กลบัคืนทัง้หมด 
4. ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูล
ได้มาตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลู จากนัน้น าข้อมลู
จากแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาท าการลงรหัส 
(Coding) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง 
เพื่อให้ทราบลกัษณะการแจกแจงของกลุม่ตวัอย่างด้วย
สถิติบรรยาย ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ และวิเคราะห์ค่าสถิติ
พืน้ฐานด้วยสถิติบรรยายได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) 
ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าต่า
สดุ (Min) ค่าสูงสดุ (Max) การวิเคราะห์ในส่วนนีใ้ช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
2. การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น
ของสถิติวิเคราะห์ (นงลกัษณ์ วิรัชชัย, 2542: 13-17) 
ประกอบด้วย 
                   2.1 การตรวจสอบข้อมลูสดุโต่ง (Extremes or 
Outliers) ด้วยการใช้ค าสัง่เรียกด ู(Explore) ในโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ พบวา่ไมม่ีข้อมลูสดุโตง่เกิดขึน้จากการ
เก็บข้อมลู 
                  2.2 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงของ
ตวัแปรว่าเป็นโค้งปกติโดยใช้การทดสอบ Kolmogorov-
Smirmov Test พบว่าการแจกแจงของตวัแปรเป็นโค้ง
ปกติ 
                  2.3 การตรวจสอบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตัวแปรด้วยการใช้ค าสัง่เรียกดู (Explore) ใน
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
               3. การวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถปุระสงค์  
               3.1 วิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ โดย
การวิเคราะห์ Correlation Matrix 
               3.2 วิเคราะห์และตรวจสอบความตรงของ
แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ 
 
สรุปผลการวิจัย 
                 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาแบบจ าลอง
ความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลของปัจจยัที่สง่ผลตอ่ความผกูพนั
ต่อองค์การสามารถแสดงให้เห็นว่า การรับรู้พฤติกรรม
ผู้น ามีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปร 3 ตัว คือ 
ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ
แรงจูงใจในการท างาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .39, 
.19 และ .76 ตามล าดบั วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทาง
ตรงที่เป็นบวกต่อตัวแปร 3 ตัว คือ ความผูกพันต่อ
56 
55 
วารสารวิชาการศกึษาศาสตร์  คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ : ปีท่ี 15 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม 2557 – ธนัวาคม 2557 
 
องค์การ ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .17, .50 และ .56 
ตามล าดับ บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงที่เป็น
บวกต่อตวัแปร 3 ตวั คือ ความผกูพนัต่อองค์การ ความ
พึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการท างาน โดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ .88, .03 และ .05ตามล าดับ ความ
ไว้วางใจต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อตัว
แปรความผูกพนัต่อองค์การโดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
.77 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวก
ต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การโดยมีขนาดอิทธิพล
เทา่กบั .45 และความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงที่
เป็นบวกต่อตวัแปรความผูกพันต่อองค์การโดยมีขนาด
อิทธิพลเทา่กบั .32 
                   ผลการตรวจสอบความตรงของแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ
พบว่าค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 196.93 ที่องศาอิสระ 
179 ระดบันยัส าคญั .17032 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากบั .96 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลนืท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีคา่ .94 และค่าดชันีราก
ของคา่เฉลี่ยก าลงัสองของสว่นเหลือ (RMR) มีค่าเท่ากบั 
.006 แสดงว่าแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของ
ความผูกพนัต่อองค์การมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ตัวแปรในแบบจ าลองความสมัพันธ์
เชิงสาเหตุสามารถอธิบายความแปรปรวนของ ตวัแปร
ความผกูพนัตอ่องค์การ (COM) ได้ร้อยละ 76 
                      ตัวแปรแฝงการ รับ รู้พฤติ กร รมผู้ น า
วัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การ ตามการ
ประเมินมีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมในเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์การของอาจารย์ส าหรับตวัแปรความ
ไว้วางใจตอ่องค์การ ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจ
ในการท างานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกเพียงอย่าง
เดียวต่อความผกูพนัต่อองค์การของอาจารย์แสดงว่าถ้า
อาจารย์ในสถาบันการศึกษามีการรับรู้พฤติกรรมผู้น า
วัฒนธรรมองค์การบรรยากาศองค์การ และความ
ไว้วางใจต่อองค์การสงู จะท ามีความผูกพนัต่อองค์การ
อยู่ในระดับสูงด้วยนอกจากนัน้ยังพบว่าถ้าอาจารย์ใน
สถาบนัการศกึษามีการรับรู้พฤตกิรรมผู้น าสงูมีวฒันธรรม
องค์การสงูมีบรรยากาศองค์การสูง จะท าให้อาจารย์มี
ความพึงพอใจในงานและมีแรงจูงใจในการท างานสงูซึ่ง
ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์อยู่ใน
ระดบัสงูด้วย 
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ภาพ แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง การรับรู้พฤตกิรรมผู้น า วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความ
ไว้วางใจตอ่งค์การ ความพงึพอใจในงาน และแรงจงูใจในการท างาน ที่มีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของอาจารย์ ใน
หนว่ยงานสงักดัสว่นการศกึษา กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
การอภปิรายผล 
                    จากการด าเนินการวิจัยเร่ืองการพัฒนา
แบบจ าลองเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของ
อ า จ า ร ย์  ใ น ห น่ ว ย ง า น สั ง กั ด ส่ ว น ก า ร ศึ ก ษ า 
กองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ วิจัยสรุปประเด็น การ
อภิปรายรวม 8 ประเด็น มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 1. จากผลการวิจ ัย  พบว่าตัวแปรใน
แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อ
องค์การ ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 76 
แสดงว่าแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความ
ผกูพนัต่อองค์การ ที่ผู้วิจยัสร้างขึน้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตวัแปรผลการปฏิบตัิงานได้คอ่นข้างสงูเมื่อ
เทียบกับเกณฑ์การวิจัยทางสังคมศาสตร์โดยทั่วไป          
(ร้อยละ 60) โดยจากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ ในหน่วยงาน
สังกัดส่วนการศึกษา กองบัญชาการกองทัพไทย
ประกอบด้วย การรับรู้พฤติกรรมผู้ น าของผู้ บริหาร 
วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ความไว้วางใจตอ่
องค์การ ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการ
ท างานโดยผู้วิจยัสามารถสรุปได้ว่า ตวัแปรทัง้ 6 ตวัดงัที่
ได้กล่าวมาเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของอาจารย์ ในหน่วยงานสงักัดส่วนการศึกษา 
กองบัญชาการกองทัพไทย หากผู้ บริหารได้ศึกษาถึง
ความต้องการส่วนตวัของบุคลากรแต่ละคน และความ
ต้องการขององค์การจากการปฏิบัติงานของบุคลากร
เหลา่นัน้ ท าให้เกิดความสมดลุระหวา่งความต้องการของ
ทัง้สองฝ่ายโดยน าปัจจัยการจูงใจมาช่วยในการกระตุ้น
เป้าหมาย การท างาน องค์การ 
ความไว้วางใจต่อองค์การ 
มีอ านาจ บรรลุผล ผลตอบแทน ใช้ความรู้ 
จากงาน ภายใน ภายนอก 
ครอบครัว 
พัฒนา 
ราชการ 
การตลาด 
วิชาการ 
เปลีย่นแปลง 
แลกเปลีย่น 
ความศรัทธา
ศรัทธา 
ความทุ่มเท 
ความภักด ี
การปฏิบัตงิาน 
ความสัมพันธ ์
ขวัญก าลังใจ 
การรับรู้พฤติกรรมผู้น า 
บรรยากาศองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน 
0.76 
0.19 
0.39 
0.62 
0.65 
0.54 
0.56 
0.17 
0.05 
0.03 0.88 
0.32 
0.45 
0.77 
0.55 
0.44 
0.41 
0.36 
0.22 
0.64 
0.72 
0.64 0.59 0.72 0.85 0.64 
0.66 0.31 
0.67 
0.46 
0.62 
0.18 0.20 1.07 
0.05 
0.67 
0.46 
0.62 
0.77 
0.31 
0.66 
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บคุลากร โดยให้บคุลากรเกิดความรู้สกึพึงพอใจในงานที่
ตนได้ปฏิบัติอยู่ ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการ
ท างานตามที่องค์การต้องการ ประกอบกบัการที่องค์การ
มีโครงสร้างขององค์การและการมีภาวะผู้น าองค์การที่
เหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงานในปัจจุบนั รวมทัง้การ
ที่องค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งจะส่งผลท าให้
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเกิดความผูกพันต่อองค์การ
เพิ่มขึน้ ซึง่สอดคล้องกบัทฤษฎีและผลงานวิจยั ของ Mak 
and Sockel (2001) ที่ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัความพึง
พอใจในงาน แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองค์การ 
ที่มีผลต่อการ รักษาบุคลากรใ ห้คงอยู่ ในอง ค์การ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยต่างๆที่ได้กล่าวมาข้างต้นมี
ความสมัพนัธ์อยา่งมากต่อการรักษาบคุลากรให้คงอยู่ใน
องค์การ  
2. การรับรู้พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกตอ่ตวัแปร 3 ตวัแปรคือ ความพงึพอใจใน
งาน แรงจงูใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองค์การ 
หมายความว่าถ้าอาจารย์ในสถาบนัการศึกษามีการรับรู้
พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารสงูจะท าให้อาจารย์มคีวามพงึ
พอใจในงานสงู มีแรงจูงใจในการท างานสงู และมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงขึน้ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Chang and Lee (2007) ที่ศึกษาความสมัพนัธ์เชิง
สาเหตุระหว่างตัวแปรการรับรู้ภาวะผู้ น าวัฒนธรรม
องค์กรการเรียนรู้ขององค์กรความผกูพนัตอ่องค์การ และ
ความพึงพอใจในงานพบว่าการรับรู้ภาวะผู้ น าของ
ผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกกบัความพึงพอใจใน
งานและความผกูพนัตอ่องค์การ  
3. วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อตวัแปร 3 ตวัแปรคือ ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ
ในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ หมายความ
ว่าถ้าอาจารย์ในสถาบนัการศึกษามีวฒันธรรมองค์การ
สงูจะท าให้อาจารย์มีความพงึพอใจในงานสงู มีแรงจูงใจ
ในการท างานสงู และมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูขึน้ด้วย
ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Spreizer (1995) และ 
Lawler (1996) ที่กล่าวไว้ว่าวฒันธรรมองค์การที่ให้
ความส าคัญเ ก่ียวกับการเ ข้ามามีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การวัฒนธรรมองค์การ
ประเภทนี ้จะให้ความส าคญัตอ่ความต้องการ และความ
พึงพอใจในงานของพนักงานเป็นส าคัญ โดยการมอบ
อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบแก่พนักงานภายใน
องค์การ ซึ่งเป็นการพฒันาความสามารถให้แก่พนกังาน
ในทกุระดบัชัน้ ท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึน้  
4. บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อตัวแปร 3 ตัวแปรคือ ความพึงพอใจในงาน 
แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 
หมายความว่า ถ้าอาจารย์ในสถาบันการศึกษามี
บรรยากาศองค์การในการปฏิบตัิงานสงูจะท าให้อาจารย์
มีความพึงพอใจในงานสงู มีแรงจูงใจในการท างานสูง 
และมีความผกูพนัต่อองค์การสงูขึน้ด้วยซึ่งสอดคล้องกบั
ผลการวิจยัของ Poppens (2011) ที่ได้ศึกษาบรรยากาศ
องค์การในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 แห่งในเขต 
Midwestern ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่าอาจารย์และ
ผู้บริหารจ านวน 344 คนที่รับรู้ถึงบรรยากาศองค์การใน
มหาวิทยาลัยที่สอดคล้องกับตนเองหรือเห็นด้วยกับ
ลกัษณะบรรยากาศองค์การจะมีระดบัของความพงึพอใจ
ในงาน และความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ ที่เห็นว่า
บรรยากาศองค์การในมหาวิทยาลัยไม่สอดคล้องกับ
ตนเองหรือไมเ่ห็นด้วยกบัลกัษณะบรรยากาศองค์การ 
5. ความไว้วางใจต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกตอ่ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การหมายความว่า
ถ้าอาจารย์ในสถาบันการศึกษามีความไว้วางใจต่อ
องค์การสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึน้ด้วยซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจยัของWong et al. (2002) ที่
ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานบริษัทเอกชนในประเทศจีน จ านวน 2 ,892 
คน และ งานวิจัยของ Yeh (2005) ที่ศึกษาเก่ียวกับ
ปัจจยัที่มีผลตอ่การด ารงอยูภ่ายในองค์การและการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบริษัทกับพนักงานของ
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เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานเก่ียวกับธุรกิจด้านการประกอบ
รถยนต์ในประเทศไต้หวนั จ านวน 241 คน โดยงานวิจัย
ทัง้ 2 เร่ืองได้ผลการศึกษาที่คล้ายคลงึกนัคือ ความไว้วางใจ
ตอ่องค์การจะมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกตอ่ความผกูพนั
ต่อองค์การ ท าให้พนกังานมีเจตจ านงที่จะเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การไปเป็นระยะเวลานาน  
6. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอ่ตวัแปรความผกูพนัต่อองค์การหมายความว่าถ้า
อาจารย์ในสถาบนัการศึกษามีความพึงพอใจในงานสงู
จะมีความผูกพนัต่อองค์การสงูขึน้ด้วยซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ Woods (2008)ที่ศกึษาการพฒันาโมเดล
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองความผกูพนัต่อองค์การของ
ครูเพื่อความเป็นเลิศทางการศึกษาภายในสภาบัน
อุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยศึกษากับ
อาจารย์จ านวน1,262 คน จากมหาวิทยาลยัจ านวน 102 
แห่ง ผลการวิจัยพบว่า  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผกูพนัต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติได้แก่
ความพงึพอใจในการท างาน 
7. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอ่ตวัแปรความผกูพนัต่อองค์การหมายความว่าถ้า
อาจารย์ในสถาบนัการศึกษามีแรงจูงใจในการท างานสงู
จะมีความผูกพนัต่อองค์การสงูขึน้ด้วยซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) ศึกษา
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรระดบับุคคลคือ
ปัจจัยส่วนบุคคลของครูและหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียน
รู้ตวัแปรระดับกลุ่มคือปัจจัยทางด้านหวัหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้และปัจจยัทางด้านกลุม่สาระการเรียนรู้และตวั
แปรผลของเครือขา่ยการแลกเปลีย่นทางสงัคมคือตวัแปร
ผลทางด้านจิตพิสยัประกอบด้วยความพึงพอใจในงาน
ความเหนื่อยหน่ายและความผูกพันกับองค์กรพบว่า
แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกบัความ
ผกูพนักบั 
8. ว ัฒนธรรมองค์การเ ป็นต ัวแปรที ่มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพนัต่อองค์การโดยส่งผ่าน
ตวัแปรความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจในการท างาน
มากกวา่อิทธิพลทางตรงแสดงวา่ในการท่ีจะเพิ่มผลความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร ข อ ง อ า จ า ร ย์ นั ้น ผู้ บ ริ ห า ร
สถาบันการศึกษาควรหาแนวทางที่จะท าให้อาจารย์มี
ความพึงพอใจในงานมากขึน้และมีแรงจูงใจในการ
ท างานเพิ่มขึน้ก็จะท าให้อาจารย์มีความผูกพันต่อ
องค์การท่ีเพิ่มขึน้ได้ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
               1. จากผลการวิจัยที่เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์
แสดงให้เห็นวา่บรรยากาศองค์การเป็นสิง่ที่ส าคญัมากใน
การสร้างความผูกพนัต่อองค์การของอาจารย์ใน เพราะ
บรรยากาศองค์การเป็นภาวะซึง่เป็นคณุลกัษณะเฉพาะที่
เ กิดขึ น้ในสถาบันการศึกษาสังกัด ส่วนการศึกษา 
กองบญัชาการกองทพัไทย โดยเกิดจากองค์รวมของการ
ปฏิบัติงานระหว่างผู้ บริหารสถานศึกษาและอาจารย์
ผู้ สอนที่มีปฏิสัมพัน ธ์ทางสังคม โดยมีอิท ธิพลต่อ
พฤติกรรมของอาจารย์ สง่ผลให้เกิดบรรยากาศองค์การที่
เอื อ้ต่อการปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์การที่ เอื อ้ต่อ
ความสัมพันธ์ และบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมให้
บคุลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างานได้เป็นอย่างดี
ดงันัน้ผู้บริหารสถาบนัการศึกษาควรที่จะด าเนินนโยบาย
ในการบ ริหารงานที่ ส่ง เส ริมใ ห้อาจารย์ที่ สอนใน
สถาบนัการศกึษาได้รับรู้ถึงบรรยากาศองค์การที่สง่ผลใน
เชิงบวกตอ่การปฏิบตัิงาน  
               2. จากผลการวิจยัที่พบว่าการรับรู้พฤติกรรม
ผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกตอ่ตวัแปร 3 
ตวัแปรคือความพึงพอใจในงานแรงจูงใจในการท างาน 
และความผูกพนักับองค์กรอีกทัง้ยงัมีอิทธิพลทางอ้อมที่
เป็นบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยส่งผ่านความ       
59 
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พึงพอใจในงานและแรงจูงใจในการท างาน ดังนัน้
ผู้บริหารสถาบนัการศกึษาควรท่ีจะด าเนินนโยบายในการ
บริหารงานที่ท าให้อาจารย์ที่สอนในสถาบนัการศึกษามี
ความพงึพอใจในงานและแรงจงูใจในการท างานเพิ่มมาก
ขึน้เช่นผู้บริหารต้องส่งเสริมให้อาจารย์ได้ปฏิบตัิงานที่มี
คุณลักษณะตรงกับความรู้ความสามารถของตนเอง
รวมทัง้ผู้บริหารด าเนินนโยบายในการบริหารงานที่ท าให้
อาจารย์มีแรงจงูใจในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
บรรณานุกรม 
 
กานต์ สมุะโน (2542). การพัฒนาคุณภาพอาจารย์โรงเรียนทหารราบ ศูนย์การทหารราบ. เอกสารวิจยัสว่นบคุคล. 
กรุงเทพมหานคร: วิทยาลยัการทพับก.  
คณะที่ปรึกษาสถาบนัป้องกนัประเทศกองบญัชาการทหารสงูสดุ. (2543). บทบาทกองทัพไทยกบัการศึกษาเพื่อการ
พัฒนาในศตวรรษหน้า. กรุงเทพมหานคร. 
ณตัิ พิทกัชาต ิ(2543). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์ส่วนการศึกษาโรงเรียนนายร้อยพระ
 จุลจอมเกล้า. เอกสารวิจยัสว่นบคุคล. กรุงเทพมหานคร: วิทยาลยัการทพับก.  
น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ (2553). การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปร. สถาบนัวจิยัพฤติกรรมศาสตร์. มหาวิทยาลยั 
 ศรีนครินทรวิโรฒ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
นงลกัษณ์ วิรัชชยั (2542). โมเดลลิสเรล: สถติิวิเคราะห์สาหรับการวิจัย (พิมพ์ครัง้ที่ 3). กรุงเทพมหานคร : 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 
ประเสริฐ บณัฑิตศกัดิ์ (2540). การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของหน่วยศึกษานิเทศก์ กรม
สามัญศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดษุฎีบณัฑิต สาขาการบริหารการศกึษา บณัฑติวิทยาลยั. 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  
พร ภิเษก (2546).วัฒนธรรมองค์การและปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของ
กองทัพบก. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดษุฎีบณัฑติ สาขาการบริหารการศกึษาบณัฑิตวิทยาลยั. มหาวิทยาลยั 
 ศรีนครินทรวิโรฒ. 
วลัลภ แดงใหญ่ (2542). ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของอาจารย์โรงเรียนเหล่าสงักัดกองทัพบก. 
วิทยานิพนธ์ วิทยานิพนธ์ปริญญาศกึษาศาสตรมหาบณัฑติ สาขาการบริหารการศกึษา บณัฑติวิทยาลยั. 
มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช.  
สทุธิพงษ์ ยงค์กมล (2543) การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นสื่อการ
สอน. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดษุฎีบณัฑิต สาขาการบริหารการศกึษา บณัฑติวิทยาลยั. จฬุาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั. 
60 
วารสารวิชาการศกึษาศาสตร์  คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ : ปีท่ี 15 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม 2557 – ธนัวาคม 2557 
 
Bass, B.M. (1990). Transformational Leadership Development. Pola Alto, California: Consulting Psychologists 
Press, Inc. 
Berton, J. P., Thomas, W. L., & Brooks, C. H. (2002). The Influences of Motivation to Attend Ability to Attend, 
and Organizational Commitment on DifferentnType of Absence Behavior. Journal of Managerial. 
14(2): 233 – 248. 
Cameron, K.S. & Ettington, D. R. (1989). The conceptual foundations of organizational culture. In J.C. Smart 
(Ed.), Higher education: Handbook of theory and research. New York: Academic Press. 
Caplow, T., & Hicks, L. (1995). Systems of War and Peace. Lanham: University Press of America. 
Chang, S. C., & Lee, M. S. (2007). A study on relationalship among leadership, organizational culture, the 
operation of learning organizational and employee’ job satisfaction. The Learning Organization, 14(2), 
155-185. 
Gilbert, J., & Tang, T. (1998). An examination of organizational trust antecedents. Public Personnel 
Gonzalez, J. V. & Garazo, T. G. (2006). Structural relationships between organizational service orientation, 
contact employee job satisfaction and citizenship behavior. International Journal of Service Industry 
Management 17 (1): 23-50. 
Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E., & Tatham, R. L. (2006). Multivariate Data Analysis. Upper 
Saddle River, New Jersey: Prentice-Hall. 
Hoy, K. W., & Miskel, C. G. (1991). Education Administration: Theory. Research and Practice. New York: 
McGraw-Hill. 
Humphrey, J. (1992). The meaning of trust. [Accessed on July 1, 2007] Available from 
:http://cyber.law.havard.edu 
Kopelman, R. E., Brief, A. P. ; & Guzzo, R. A (1990). The Role of Climate and Culture in Productivity. In 
Schneider, B. (Eds.). Organizational Climate and Culture. San Francisco: Jossey-Bass. 
Lawler, E. E. III.  (1996). From the Ground Up: Six Principles for Building the New Logic Corporation.  San 
Francisco. CA: Jossey-Bass. 
Mak, L. B., & Sockel, H. (2001). A Confirmatory Factors Analysis of Employee Motivationand Retention. 
Information & Management. 38(5): 265-276. 
Poppens, B. B. (2011). Perceived and Preferred Organizational Culture Types and Organizational Commitment 
at Midwestern Private, Nonprofit Colleges. (Online). Available: DAI-A 61/10: 3919. 
http://wwwlib.umi.com/dissertations/fullcit/9991659. 
Reichheld, F. and Schefter, P (2004). Loyalty  วิถทีี่ถกูต้อง. แปลโดย นรินทร์ องค์อินทร์และวีรวธุ มาฆะศิรานนท์. 
กรุงเทพมหานคร: ธรรกมลการพิมพ์. 
Robbins, S. P. (1997). Organizational Behavior: Concepts, Controversies, Applications.7th ed. New Jersey: Prentice-Hall. 
Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in the workplace: dimensions, measurement, and 
validation. Academy of Management Journal, 38(5), 1442-1465. 
61 
วารสารวิชาการศกึษาศาสตร์  คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ : ปีท่ี 15 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม 2557 – ธนัวาคม 2557 
 
Steers, R. M. (1977). Organization Effectiveness: A Behavioral View. Santa Monica: Goodyear Publishing. 
Steers, R. M.; Ungson, G. R., & Mowday, R. T. (1985). Managing Effective Organizations: An Introduction. 
Boston, MA: Kent. 
Thad, G. (2000). Three Steps to Motivating Employees. NewYork: McGraw-Hill. 
Management, Vol 27, pp 321–338. 
Wong, Y. T., Ngo, H. Y., & Wong, C. S. (2002). Affective organizational commitment ofworkers in Chinese joint 
ventures. Journal of Managerial Psychology 17 (7): 580-598. 
Woods, A. P. (2008). Leadership Factors That Influence Educational Excellence. Education Research. 21: 685 
Yeh, Y. P. (2005). Identification of factors affecting continuity of cooperative electronic supply chain 
relationships: empirical case of the Taiwanese motor industry. Supply Chain Management An 
International Journal 10/4: 327-335. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
62 
